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論 　説
職業性ストレスに対する健康心理学的接近
 認知と対処，仕事の裁量度，およびメンタリングを変数として 
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要 　　　約
本論文では，職業性ストレスの研究における最近の健康心理学が果たす役割を論じた．まず就労者
の職場ストレッサーとストレス反応との間に介在する個人要因と緩衝要因が重視されるに至った経緯
と，心理学の歴史的変遷との対比を試みた．そのうえで本論では，特に職業性ストレスモデルの媒介
変数である認知的評価と対処方略，仕事の裁量度，そしてメンタリングの有用性について最近の動向
と我々のプロジェクト研究の知見を交えて論述した．最後に，職業性ストレス研究において健康心理
学が用いる主な尺度を提示し，今後の健康心理学研究の方向性を示唆した．
は じ め に
従来の職業性ストレス研究は，職場におけるス
トレス対策によって就労者の身体的および精神的
な障害の発生を予防する目的において行われてき
た．したがって実際の職場にどのようなストレッ
サーがどの程度存在し，就労者はどのようなストレ
ス反応をどの程度表出しているのかを知る必要が
あった．いわばストレス刺激（；）とスト
レス反応（；）における関連性を，質お
よび量において客観的に把握することに精力が注
がれた．そのうえで好ましくない反応の出現をもた
らすストレッサーに対する第 次予防対策が，次に
ストレス反応の低減を図る第 次予防対策が講じら
れた．このような研究と実践の過程において，スト
レッサーやストレス反応の質と程度を測定する必
要性から，妥当性と信頼性の高い数々のストレス関
連尺度が開発された．例えば代表的なストレッサー
測定尺度としては，職業性ストレス調査票
（     
，  !"  #；$
 % &'）や !(#（!" ( #$
；)*）などがあり，ストレス反応
尺度には  #（   #；
 "+）や ,&（,-  & ；
&，' % .）などがあげられ，
今日我が国でもそれぞれの日本版が広く活用されて
いる．
しかしフィールド研究が進むにつれて，職場スト
レッサー（）の種類には職種や部署に共通なもの
と特異なものがあり，ストレス反応（）の現れ方
にも個人差が著しく多様であることに加え，両者の
間に介在する個人要因や緩衝要因が重要な働きをし
ていることが明らかになってきた．すなわち職業性
ストレスの諸問題は，ストレッサーとストレス反応
との一義的な因果関係においてのみ解決されるもの
ではなく，就労者個人の特性や職場の環境によって
個々のストレス状態は著しく相違するという視点が
不可欠になった．最近のストレス研究を概観してみ
ると，個人の有している資源や能力をはじめ，性格
や認知面における個人要因が重視され，同時に個人
が置かれている環境要素としての対人関係性やソー
シャルサポートなどの緩衝要因が扱われるものが多
い．いわばストレス刺激（）とストレス反応（）
との間に介在する有機体変数（；+）が研
究の主な対象になったといえよう．
こうしたストレス研究の流れを心理学の歴史に照
らしてみるとき，人間要因をブラックボックスに閉
じこめた /0行動主義が，後に有機体変数を積極
的に取り込んだ /0新行動主義心理学へ移行
した推移と符合していると考えることができる．中
でもストレス研究において /0の視点を提供
したのは '1（233）であり，後に 4*
とともに心理学的ストレスモデル 	（図 ）を
 川崎医療福祉大学 　医療福祉学部 　臨床心理学科 　 川崎医療福祉大学大学院 　医療福祉学研究科 　臨床心理学専攻
（連絡先）金光義弘 　〒 　倉敷市松島 　川崎医療福祉大学


5 金光義弘・清水光弘・森本寛訓・三野節子・下山育子
提唱したことはよく知られている．その考え方の中
心は，人間にとってのストレス状態（反応）は，内
外のストレッサーと個人のパーソナリティや対処
能力などとの相互作用的な評価過程（
 ）を経て発現するとした点である．
すなわち図 に示されるように，人的変数や環境的
変数という因果関係前項（ ）と
媒介過程（+ ）との相互関連性を
検討することが，現在のストレス研究における中核
的な視点になったといえる．
図  心理学的ストレス・モデル（，．	．をも
とに金光が改変）
我が国の健康心理学的研究の枠組においても，
'1の心理学的ストレスモデルが基本となって
いるが，就労者の精神的健康の予防や維持を目的
としたストレス・マネジメントの提供に際しては，
'1のモデルに準拠しつつも実際的で簡潔な理
論モデルに則した接近が有効であると考えられる．
近年我が国でもいろいろなモデルが提唱されている
が，その中で のストレスモデル を参考に，
関連要因を包括的に組み込んだ職業性ストレスモデ
ル（中村・岩田・早野，226）
は注目に値する．概
要は図 に示すように，まずストレッサー（）を
「仕事要因」と「仕事外要因」に分け，それらに伴う
心理面と身体面のストレス反応（）が昂じて様々
な疾病を発症するとしているが，その間に「個人要
因」と「緩衝要因」という媒介変数を想定している
点が重要である．
図 
 	職業性ストレス・モデル（金光らが改変）
そこで本論では，最近の職業性ストレス研究にお
いて健康心理学が注目している，個人要因としての
「認知と対処の柔軟性」と，緩衝要因として職場にお
ける就労者の「仕事の裁量度」および「メンタリン
グ」を中心に，各々の媒介変数の有用性を順に論じ
ることにした．個人要因としての認知と対処の柔軟
性は，就労者のストレッサーに対する認知と対処が
状況に適合的であるか否かが精神的健康を規定する
と考える点で新たな視点を提供し，仕事の裁量度と
メンタリングという緩衝要因は，就労者個人の精神
的健康の維持と同時に，職場における組織的枠組み
からさまざまな疾病に対する予防を示唆するという
点でも有用性は高いと考えられる．
なお本研究において，引用および参考にした代表
的な職業性ストレス尺度をまとめ，参考資料として
文献の後に示した．就労者の精神的健康の維持・増
進を図るためのストレス・マネジメントを考案する
場合に有効であると思われたからである．同時に，
研究目的に応じて測定しようとする内容に適した妥
当な尺度の改良が必要であることを痛感する．特に
精神的障害の予防や精神的健康維持・増進を目指す
場合，診断用のカットオフ・ポイントを有する尺度
だけでなく，ポジティブな精神活動面を測る新たな
尺度が必要であろう．
最後に本論文で扱う職業性ストレスの研究を通し
て，これからの健康心理学の進むべき方向性として，
新たに健康生成志向性（+ ）
が不可欠であることに言及しなければならないと思
われる．
個人要因としての認知的評価とコーピング柔軟性
従来の職業性ストレス研究は，複雑に絡み合うス
トレス事象を適切に捉えるために，疾病理論に基づ
くモデル（( % &，227；
% &'，266など）の設定と，その検証に
よって発展してきたといえる．こうした研究によっ
て，職場において発生する様々なストレッサーによ
り就労者がストレス反応を発現し，職場不適応から
疾病へと発展する経路が明らかにされてきた．
このように疾病モデルに基づいて，職業性ストレ
スの発生に影響を及ぼす諸要因とストレス反応が検
討される一方で，ストレス反応に見られる個人差を
説明する必要があった．すなわち外的要因だけでは
なく，個人がストレス状況をどのように捉え，いかに
対処するのかという個人要因を扱わなければならな
くなったのである．そこで，'1ら（4*
% '1，26	；'1 % 4*，265；
'1，22		）は心理学的ストレスモデル（図 ）
職業性ストレスに対する健康心理学的接近 
の中で，前者を認知的評価（+8 ），
後者を対処方略（+ +）と称し，人が受
ける環境刺激（）と適応的活動（）との間の媒介
過程（）を構成する中核的な概念として位置づけ
たのである．そのうえで，人は自らに対して負荷を
もたらすもの，もしくは個人の資源を超えるものと
して評価した内外の要求に対して，絶えず変動する
認知的または行動的な努力によって自己防衛を図っ
ていると説明した．
認知的評価やコーピング（本節では対処方略のこ
とをコーピングと呼ぶ）が検討される際に重要なこ
とは，状況に適したコーピングが採用されればス
トレスの解消あるいは緩和につながるが，不適切
であれば逆にストレス反応を高める結果になるこ
とから，その効果が状況との適合性に依存してい
る点である（4 % (，267；($
9 % :，22）．例えば (9 % :
は適合性仮説（/   4 0）を
提案し，問題焦点型コーピングが真に有効かどう
かは，個人によって評価される状況の統制可能性
の認知に依存しているとした．その後も (+，
(，+ % (+（		）は状況適切性の
視点（/; ;0）を重視
し，ストレス状況を見極める個人の認知的能力に
よって適切なコーピングが採用されることを明らか
にした．
しかしながらストレス状況は静的なものではな
く，時間的にも環境的にも多様に変化するものであ
る以上，状況の変化に相応しいコーピング方略が採
用されなければ適合性は確保できないと考えられ
る．したがってコーピングの有効性について議論す
る場合，「状況の変化」という要素を考慮しなけれ
ばならないことになる．すなわち人の臨機応変な対
処を捉えようとする文脈において，コーピング柔軟
性（+ <="）という概念が導入されるよ
うになった．従来の柔軟性に関する研究（(，
4，% >+，266；(+，		，
		

；加藤，		；岩永，			 など ）に
おいては，コーピング柔軟性とはストレス状況の変
化に応じて個人の用いるコーピングを変化させるこ
とと定義され，それが高い者の健康状態は良好であ
るが，限られたコーピングに固執する柔軟性が低い
者の精神的健康は不良であるとされてきた．
そこで三野・金光（		5，		5"）
は，人
が何らかのストレス状況に遭遇したとき，種類の
コーピングを 度だけ採用しただけで問題解決に至
らないことが多いことに着目し，質問紙調査におい
て想定質問を導入することにした．すなわち複数の
コーピングを同時に用いたり，つのコーピングで
解決しない場合には，別のコーピングを採用する可
能性があるという状況的枠組みを設定したうえで，
採用したコーピングでストレス緩和が図れなかった
場合，失敗状況に応じてコーピングを変えたか，あ
るいは以前のコーピングに固執したかを尋ねたもの
である．ただしその回答から単にコーピングを変え
ることが柔軟で，変えないことが柔軟でないと決め
つけるのではなく，状況変化の認知的評価の結果に
応じて変動的であったり，場合によって固執するこ
とも柔軟であるという，いわば両義性を持たせた判
断を導入した．
このようにコーピング柔軟性を状況適切性との
関係で見る場合，人が状況の変化をどのように捉
えるかが重要であるが，それは '1ら（265，
22	）	によって一次的評価と二次的評価として位
置づけられている．すなわち一次的評価はストレッ
サーの影響性や脅威性を，二次的評価では状況が統
制可能か否かが判断されるという認知過程が想定さ
れている．したがってコーピング柔軟性を扱う場合
の立場として，ストレッサーに晒された者がコーピ
ング方略を変えるか変えないかは，ストレス状況の
変化後における一次的ないしは二次的な認知的再評
価に依存すると考える点が重要である．
この考え方に沿って三野ら（		5）
は，コー
ピング柔軟性の指標として神村ら（22）の :
= (+ （:;(5）を用い，つのコー
ピングでは解決されないときの認知的再評価と，状
況変化においてコーピングを変えたか否かとの個人
内関連性に注目して調査研究を行った．この尺度は
コーピングを「接近回避」，「問題情動」，および
「行動認知」の 
次元構造において捉えるところに
あり，状況の変化に応じた柔軟性の型を査定するの
に適していると思われた．その結果明らかになった
主な点は以下の通りである．認知的評価の効果につ
いては，対人ストレス場面でコーピングに失敗した
状況に対して，影響性や脅威の強さという一次的再
評価が高い場合，コーピングの変化とは無関係に精
神的健康度は低いことがわかった．逆に，未解決状
況に対する統制可能性という二次的再評価が高いほ
ど精神的健康度は良好であることが認められ，改め
て一次と二次の認知的評価の重要性が確認されるこ
とになった．
コーピング柔軟性についてみると，コーピングに
失敗しても一貫して接近型のコーピングを採用する
方が，回避型のコーピングに固執するよりも精神的
健康度は高いこと，また以前は行動型のコーピング
であっても，駄目な場合には潔く認知型へシフトし
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た方が精神的には健康的であることなどが明らかに
なった．またコーピングの種類によっては固執型が
良い場合と変動型が良いケースがあり，コーピング
柔軟性の概念的妥当性が示唆される結果も得られ
た．その背景として，就労者の職務満足感を高める
ためには状況に応じたコーピング柔軟性が必要なの
であって，状況適切性の視点に基づく議論が有効で
あることを示していると考えられる．結局，個々の
就労者にとって職場に特有な環境から受けるストレ
スは多様かつ特異的であり，環境とのトランスアク
ショナルな認知過程とコーピング柔軟性は欠くこと
ができない個人要因であることを示唆している点で
重要である．
以上のように，就労者のコーピング柔軟性の効果
を，状況変化に対する認知と適切な対処という視点
から分析することによって，ストレス状況における
媒介過程の重要性が浮き彫りになり，個人に対する
ストレス・マネジメントの具体的な提案が可能にな
るであろう．同じ職場ストレス状況に置かれても認
知的評価は多様であることを考慮し，職場環境の整
備だけではなく，個人の認知面および行動的側面を
理解し，介入していくことが重要なのである．その
ためには，ストレス状況およびその変化に対する認
知の歪みを吟味し，行動面に関してはコーピングの
レパートリーを増やすとともに，適切なものが選択
できる指導や訓練を推進する必要がある．それこそ
職業性ストレス研究において健康心理学が果たすべ
き役割でもある．
緩衝要因としての仕事の裁量度
就労者がどのようにして職務に取り組むか，もし
くは取り組めるかということは，職務満足感とも関
連して職場の精神的健康と深い関係がある．例え
ば，職務の方針や目標に関与できたり，職務遂行の
方法や手順が自分に委ねられたりすると，精神的な
負荷はかかるが反面において職務満足感は高まるこ
とによって就労者の精神的健康が損なわれることは
少ない．
ここで職場の方針・目標に関与できる，職務の手
順や方法を調整できるといったように，職場環境を
就労者自身によってコントロールできる程度のこと
を「仕事の裁量度（* % ，27；
)*，272； % &'，266）」
という．これまでに仕事の裁量度は，職場のスト
レッサーが就労者の精神的健康に与える影響の緩
衝要因として機能することが確認されている．例え
ば，森本・清水・三野・下山・金光（		5）は，仕
事の裁量度を高めれば心理的ストレス反応（
）が低減し，覚醒感（ +）が高ま
ることによって精神的健康が維持されることを報告
している．
本節では，まず就労者の精神的健康維持に関する
仕事の裁量度の有用性について，個人の精神的健康
維持への視点の提供と，組織の枠組みとして精神的
トラブルの予防という点から述べる．
仕事の裁量度を緩衝要因として取り上げたのは
)*（272）で，彼は「仕事の要求コント
ロールモデル（/!" .( &0；以
下 !.(モデル）」を提案した．このモデルでは仕
事の裁量度（/. '0）と，職場のスト
レッサーとしての「職務上の要求（/!" .0）」
との組合せに基づいて，就労者の精神的健康の維持
が議論されている．すなわち仕事の裁量度と職務上
の要求を，その程度によってそれぞれ高・低に分け，
5種類の組み合わせに基づいて最も精神的健康が阻
害される職場環境を特定するものである．その概念
図を図 
に示した．
図   モデル
そこで )*は仕事の裁量度が低く，かつ職務
上の要求が高い群を /+  !"0群とし，そ
のような職場環境では就労者の精神的健康が最も阻
害されることを指摘した．つまりこの条件にある就
労者の精神的健康を保つためには，図 
に示したよ
うに，「 職務上の要求を減らす」か，「 仕事の裁
量度を高める」，または「 
職務上の要求を減らし，
かつ仕事の裁量度も高める」という方向が考えられ
る．特に は，職務上の要求が高くとも仕事の裁量
度を高めれば，精神的健康の維持が可能であること
を示唆している．職務上の要求，すなわち職場のス
トレッサーが内容によっては低減することが困難な
場合も考えられるが，低減されなくとも，仕事の裁
量度を高めることで精神的健康を維持しうるという
職業性ストレスに対する健康心理学的接近 7
ことは，!.(モデルの独自の視点といえる．
ところで昨今の就労者の精神的健康問題は，基本
的には予防の観点が重視されている．例えば厚生労
働省は，平成年度に「事業場における労働者の心
の健康づくりのための指針」を策定しているが，こ
の指針においても予防は重点課題の つとして取り
上げられている．いわば精神的健康維持のためには，
就労者の精神疾患の予兆の早期発見と早期対処が求
められている．その方策として考えられることは，
セルフケアを促すための情報提供や教育研修などで
ある．しかし，このような全ての就労者を対象とし
た精神疾患に対する予防対策はコスト（費用，時間）
がかかるのが難点である．また，セルフケアは就労
者の自主性に委ねられる場面が多く，個人における
積極的な予防に繋がらないことも考えられる．
そこで精神的障害の発生に対する予防策を講じる
場合には，就労者個人よりも，彼らが所属する職場
環境をターゲットにして組織的に取り組めばコスト
は少なく，かつ効果的である（: % !，
222
）．ここにおいて，仕事の裁量度が職場環境
の 側面を捉えたうえで，職場の仕事の裁量度に関
する査定によって予防策の考案が可能になると考
えられる．実際に，仕事の裁量度を組み込んだ査
定ツールとして「日本版 !(#（)9*  ．，
22）」や「職業性ストレス簡易調査票（加藤，
			）」などがあるが，これらのツールは職業性
ストレス研究において幅広く活用され，さらには職
場環境の改善を目的とした組織的なメンタルヘルス
対策の一環として実施されている．
このように就労者の精神的健康維持の方略を考察
するときに，仕事の裁量度は緩衝要因として有用で
あることがわかる．ただし我々の研究において提案
しなければならないのは，仕事の裁量度を緩衝要因
として効果的に用いるためには，職場のストレッ
サーとの関係性を考慮しなければならないというこ
とである．すなわち仕事の裁量度は，一般的にその
程度を高めることで緩衝機能を発揮するわけだが，
就労者が遭遇する職場のストレッサーの質によっ
ては，仕事の裁量度を高めても緩衝要因として機能
しない場合が考えられる．例えば，職場のストレッ
サーが「複雑な職務内容である」，「危険の伴う職場
環境である」などの場合には，むしろ仕事の裁量度
が低く限定された方が，精神的健康は保たれやすい
と考えられる．加えて仕事の裁量度は職場の方針や
目標に関するものと，職務を行うときの手順や方法
に関するもの，といったように複数の側面から構成
される（?+，26	； ，262
）が
故に，職場のストレッサーの特徴によっては，緩衝
要因として機能する側面が異なる可能性も考慮して
おく必要もあろう．
今回は主に仕事の裁量度を，就労者の職場ストレッ
サーとストレス反応との間に介在する緩衝要因とみ
なすことによって，精神的健康に関連づけて論じて
きた．しかし歴史的にみると，仕事の裁量度は精神
的健康との関連研究の前に，職務設計（ @" +）
の研究において，職務満足感（ @" ）を向
上させる要因として取り上げられていた（*
% ，27）．すなわち，仕事の裁量度を
高めれば，職務満足感が高めるられることによって
精神的健康が維持・増進される可能性があるという
ことであった．最近の研究でも，職務満足感が高い
と精神的健康度も高いという知見（田中，227）
があるように，職務満足感は就労者の精神的健康状
態を反映するポジティブなストレス反応指標として
位置づけられ，仕事の裁量度は職務満足感を介して
精神的健康維持・増進に寄与する緩衝要因とみなす
ことができると考えられる．今後は，仕事の裁量度
という概念も，これまでに実証されてきた緩衝要因
としての有用性を踏まえて，就労者の精神的健康の
生成に寄与しうる一層大きな枠組みにおける研究と
して位置づけられる必要があると考える．
緩衝要因としてのメンタリング
我々が新しく職に就いたとき，あるいは転職した
り新たな部署に異動したりしたとき，職場の上司や
先輩から仕事の内容や進め方，職場のフォーマルま
たはインフォーマルな決まりごとが教授される．一
般的には，経験豊かな年長者（メンター）と若年で
未熟な人（プロテジェ）が一定期間継続的に交流し，
信頼関係の構築を通じてプロテジェのキャリア的，
心理・社会的な成長を支援することはメンタリング
（+）と呼ばれ（渡辺，		），キャリア
発達，すなわち業績の達成による職位や所得の上昇
に欠かせない要因として経営学の分野で長く研究さ
れてきた．
メンタリングには多くの機能があるが，中でも先
に議論された仕事の裁量度との関係でいえば，メン
ターがさらにその上位者からのプロテジェへの指示
を一旦受け止め，プロテジェが余裕をもって仕事が
できるようにする「保護」という機能が注目される
（)，266）．現に，メンタリングが機能して
いる職場環境においては，仕事の裁量度の精神的健
康に与える影響がより明確になる（森本・清水・三
野・下山・金光，		5）という結果（ここでは合
谷（226） にしたがい，メンタリング機能を仕
事に関するもの，人間関係に関するもの，モデル的
6 金光義弘・清水光弘・森本寛訓・三野節子・下山育子
存在のような目標に当たるものという 
項目に分類
し，良い影響を与えている上司・先輩・同僚 人を
想定して，各機能に関して該当しているかどうかが
尋ねられた．質問例：「その人は知識や技能を伸ば
すような教育や指導をしてくれる，その人は仕事に
関する悩みをよく聞いてくれる，その人のもってい
る知識や技能は自分の目標になっている」）があり，
ストレス反応に対する緩衝要因として，この つの
概念には関連性のあることが示唆された．
ここで職業性ストレス研究にメンタリングという
概念を取り入れた理由は，メンタリングが多様な側
面にわたる人間関係であること，キャリア発達の成
否は職務に関する満足感やストレス反応に影響する
ことが推測されたからである．
メンターとプロテジェの関係は，元来両者に共通
する価値観やシンパシーなどの上に成り立つ私的な
関係（小野，		）であり，いわば師匠と弟子，
教師と生徒のような関係である．このような人間関
係は昔から日本にもあり，改めて研究の対象となっ
たのは比較的最近である．現在では，メンタリング
を私的な人間関係内の機能に留めず，実施の際に組
織としての目的を明確化し，準備から実施までの全
体をマネジメントする機関の設置を勧める主張がな
されている（川瀬，		5）．
メンタリング研究が盛んに行われるようになっ
たのは，26	年代半ば以降であるが，中でも)
（266）はその後の研究に大きな影響を与えた．
以下)の主張を紹介し，その後に我々が行った
研究（清水・森本・三野・下山・金光，		5）の
視点から，メンタリングの問題について議論する．
多くの場合，メンターはプロテジェよりも年長であ
り，キャリアが上位にある．しかし，近年，同僚や同
じようなキャリア水準にある者との関係も，広くメン
タリングに含んで議論されている（小野，		
）	．
)の研究では，メンターはプロテジェより年長
であり，キャリアが優位にあるという 者関係が扱
われている．彼はキャリア発達の大きな節目やその
途上において，上司，同僚，部下，友人，そして家族
との関係は欠かすことのできない支援の源であると
述べている．友人や家族が含まれているのは，組織
におけるキャリアやメンターとしての機能が心理・
社会的発達課題とも強く関連するからである．ま
た，メンタリングは企業などの組織において機能す
るのであるから，組織の特性も必然的に影響を与え
ることになる．さらに，個人特性も含めて，)
はメンタリングをオープンシステムと概念化したう
えで，メンターとプロテジェの関係の時間経過によ
る変化段階も加えているところから，網羅的なモデ
ルといえる．
さらに )はメンタリングの機能を大別し，
つはキャリア的機能であり，もう つは心理・社会
的機能であるとした．前者は，キャリア面での上昇
を促進する関係性の 側面であり，それにはスポン
サーシップ，推薦と可視性，コーチング，保護，や
りがいのある仕事の割り当てなどが含まれる．後者
は専門家としての役割においてのコンピテンス，ア
イデンティティ，有効性を高める関係性の 側面で
あり，役割モデリング，受容と確認，カウンセリン
グ，交友などが含まれる．これらはアメリカの企業
で働く人々において認められた機能であるが，わが
国の就労者のメンタリングにおいても，この機能分
類が有効であることが確認されている（久村・渡辺，
227）
．)の研究のもう つ重要な知見は，
既述のようにメンター関係には時間経過による段階
があるということである．すなわち，メンター関係
の持続期間は平均して 年間であり，開始，養成，
分離，そして再定義という段階を移行するという．
これまで )の研究を中心にメンタリングに
ついて述べてきたが，次に我々の研究との関連か
ら つの論点を述べる．第 に研究の対象者につい
て，)の研究では大学以上の卒業者で（「学校を
卒業して	歳代前半または半ばにキャリアをスター
トし」という記述がある），管理職への昇進可能性
のある企業就労者における組織的なメンタリングが
扱われている．しかし，フォーマルな関係だけでな
く，組織の枠を越えたインフォーマルな関係におけ
るメンタリングにおいても，その効果が示されてい
る（合谷，226）．我々の研究においては，お
そらく組織的なメンタリングが実施されていない職
場で働く就労者を対象としたが，一定のメンタリン
グ効果（心理的ストレス反応，覚醒感，職務満足感
の指標において）が明らかになった．対象者は必ず
しも高学歴ではなく，マネジメントや専門的な仕事
の従事者でもない．ただ，メンタリングの実施が組
織的か非組織的かに加えて，職域や職種が異なるこ
とで，つのメンタリング機能の効果の現れ方に違
いがある可能性がある．また，それぞれに下位分類
されている支援の内容も異なるかもしれない．今後
検討すべき課題である．
第 には，メンター関係の移行段階の問題である．
上記のとおり，)は 5つの段階を抽出した．こ
の中で，特に注目したいのは分離段階である．メン
ター関係は，プロテジェが自律し，メンターに対し
て対等の同僚としての地位を築くように終結するこ
とが望ましいと述べられているが，そのようにうま
くことが進む場合ばかりではないという．我々の研
職業性ストレスに対する健康心理学的接近 2
究では，知的障害者施設職員のメンター関係に
ついてみる限り，この職種には仕事の転換があまり
なく，職位の数が少ないために昇進の機会もあまり
ない．これらの条件は，)の言う，メンターと
プロテジェのニーズが相補的である時期を超えて継
続する，つまり，分離段階が長期化して双方にとっ
てストレスが多くなるという関係に合致するように
思われる．しかし，例えば公務員と比較した場合，
施設職員の方がメンタリング指標の得点が高かった
ことから，メンタリングの組織性の問題と併せ，こ
の移行段階の問題は同様の職種におけるメンタリン
グ研究において留意すべき視点であろう．
先に述べたように，メンタリングの機能には，直
接的にキャリア発達を支援する機能と，情緒的な安
定を支える機能がある．組織内で実行可能なメンタ
リングを扱っているが，メンタリングの効果は，キャ
リア発達や高業績といった企業的価値を主な基準と
して論じられている．しかし，健康心理学の観点か
らは，そのような企業的価値とは異なる視点，すな
わちメンタリングと職業性ストレス，就労者の精神
的健康との関係を明らかにすることが重要な課題で
あると考えられる．例えば，渡辺・矢冨（222）
では，職場のストレッサーが組織ストレッサーと
職業性ストレッサーに分けられ，前者には昇進・降
格・転勤・異動が含まれている．つまり，キャリア
発達自体がストレッサーになることが示唆されてい
る．また，競争的で現実的な結果が求められる職場
であるほど，職場での肯定的な人間関係が成立しに
くいことは想像に難くないが，近年の企業のダウン
サイジングやリストラクチャリング，成果給制の導
入や終身雇用制の崩壊，過重労働や失業の増加など，
急速な労働環境の変化が企業就労者のストレス増加
に影響しているとの結果が報告されている（永田，
			）．このような労働環境は，一部の就労者に
限られてはいないことを考えれば，就労者の精神的
健康への配慮は，看過できない課題である．
ところで，我々の研究では，メンタリングの
影響を多く受けていると捉えている就労者は，影響
は少ないと捉えている者に比べて心理的ストレス反
応は低く，職務満足感は高いという結果が得られて
いる．既述のように，対象者は企業従事者だけでは
なく，さらに，公式的なメンタリングが行われてい
る職場でもない．本来，メンタリングは自発的かつ
非公式的に実施されるものである（久村，		）
とするならば，メンターとプロテジェの関係は多く
の職場で成立するはずであり，そのことが就労者の
精神的健康に寄与するところは大であろう．
今後の展望
序論で述べたように従来の職業性ストレス研究は，
身体的および精神的障害の発生に対する予防の立場
から，ある意味で疾病モデルに準拠した形で展開さ
れてきた．すなわち就労者のストレッサーとストレ
ス反応を的確に捉え，それぞれに対する低減や緩和
を達成するために，就労者を取り巻く環境改善を中
心とした対策が講じられてきた．しかし一方で，就
労者 人ひとりの精神的ストレス状態に対する，個
別的な対応策が十分とられてきたとは言い難い．そ
の表れは昨今の激しい競争やリストラ，さらには成
果重視の人事管理体制による職場ストレスの高まり，
就労者における自殺者や精神的健康障害を訴える者
の著しい増加傾向においても見られる．
こうした状況においてメンタルヘルスに万全はな
いとはいえ，就労者個人の要因とともに，彼らを取り
巻く職場の組織的環境要因の改善には多くの余地が
あると思われる．そうした領域における貢献こそ健
康心理学の役割であろう．本論で取り上げた認知と
コーピングの個人要因や，仕事の裁量度やメンタリ
ングという緩衝要因の有用性の議論はその貢献の 
部ではあるが，どちらかといえば予防的問題解決志
向性が強い．しかしこれからの健康心理学が目指す
べきは，就労者を含めた人の精神的健康のさらなる
増進であり生成ではなかろうか．この新たな視点で
健康生成的志向性（+ ）を追求
する健康心理学に ;8*（265，267）
が提唱する「健康生成論」がある．従来のリスク・
ファクターに基づいた「疾病生成論」に対して，健
康生成ファクター（ ）とそのメカニ
ズムを明らかにしようとするものである．その中心
的概念は (（/  (0）と称される
ものであり，人間誰もが持っている健康に対する対
処能力，いわば「生きる力」の活かし方を探求する
ものである．
最後に，本論文は「就労者の職業性ストレスと精
神的健康」と題する，平成年度川崎医療福祉大学
プロジェクト研究を通して，名の共同研究者が新
たな健康心理学を目指しながら執筆した成果であ
る．各自が担当したテーマの有用性を再確認するこ
とができた成果とともに，健康生成的志向性を身近
に感じることができた経験は何にも代え難いものと
なった． 　
本論文は平成年度川崎医療福祉大学プロジェクト研究
費の助成を受て行われた研究に基づいて展開された論説で
ある．研究の成果は日本心理学会第回大会，日本健
	 金光義弘・清水光弘・森本寛訓・三野節子・下山育子
康心理学会第回大会，および中国四国心理学会第回大 会で発表された．
文 　　　　　献
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